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Señores(as) miembros del jurado: 
Se pone a su disposición, el informe de la investigación titulada “Motivación laboral y 
compromiso organizacional en el personal del área de Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015”, en la que 
se buscó determinar la relación entre las variables motivación laboral y el compromiso 
organizacional. 
El informe constituye la tesis con la que se optará el grado académico de magíster 
con mención en Gestión del Talento Humano, en la Universidad César Vallejo. 
La publicación de las conclusiones de esta investigación, ponen a disposición de la 
comunidad organizacional alcances de la asociación entre ambas variables, a la espera que 
se constituyan en referentes útiles para que se asuma en forma más efectiva la gestión del 
capital humano, centrada en el colaborador, que permita incrementar su compromiso y 
motivación laboral. 
En tal sentido, la relevancia social que cobra la investigación realizada por el 
alcance que se pretende en esta dimensión, requiere de una revisión y análisis exhaustivo. 
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Se realizó el estudio cuyo objetivo consistió en establecer la relación entre la motivación 
laboral y el compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la 
Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad.  
Se desarrolló el estudio bajo los parámetros de la investigación de naturaleza básica, con 
un diseño no experimental y de nivel descriptivo correlacional. En la investigación se 
emplearon el método hipotético deductivo y el correlacional, bajo un enfoque cuantitativo.  
Se trabajó con 76 colaboradores voluntarios el área de seguridad de la Información 
y prevención del Fraude, quienes cuentan con niveles de educación superior profesional y 
superior técnica. La información sobre la motivación laboral fue recogida con la escala de 
valoración “Cuestionario R-MAWS” aplicada a los colaboradores; una segunda escala de 
valoración “Cuestionario R- COMMITMENT SCALE” permitió recolectar los datos sobre 
el compromiso organizacional. 
Se obtuvo como resultado que el valor del coeficiente de correlación de Spearman 
0,296, indica que existe una correlación débil entre las variables, con un valor de 0,009 que 
resulta menor al valor 0,05 de la significancia; por tanto se tiene evidencia estadística para 
afirmar que “Existe una relación directa entre motivación laboral y compromiso 
organizacional en el personal del área de Seguridad de la Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015.  






The study whose objective was to establish the relationship between work motivation and 
organizational commitment in the area of personnel management services Telefonica 
Safety engineering was performed. The study was conducted within the parameters of the 
investigation of basic nature, with a non-experimental and correlational descriptive level 
design. In research the hypothetical deductive method and correlational under a 
quantitative approach was used.  
We worked with 76 volunteer employees Management area of services, those with 
levels higher technical vocational and higher education. Information on work motivation 
was collected with the scale of assessment "questionnaire R-MAWS" applied to reviewers; 
a second rating scale "questionnaire R- COMMITMENT SCALE" allowed to collect data 
on organizational commitment.  
It was obtained as a result that the value of Spearman's rank correlation coefficient 
0.296, indicates a weak correlation between the variables, with a value of 0.009 which is 
less than the value of 0.05 significance; therefore you have statistical evidence to say that 
"There is a direct relationship between work motivation and organizational commitment in 
the area of personnel management services Telefonica Security Engineering, 2015. 
 
Keywords: Motivation, work motivation, organizational commitment. 
I. INTRODUCCIÓN 
1.1. Antecedentes 
García (2012) en su investigación denominada “Motivación laboral: Estudio descriptivo de 
algunas variables” entrevistó a los empleados de diferentes empresas en Valladolid, 
intentado ver cómo influye la motivación y los aspectos económicos en los empleados. 
Concluyó que la retribución económica es una parte importante, descubriendo que el 45% 
de los entrevistados afirmaron que abandonarían su trabajo por este motivo; mientras que 
el 55% de los entrevistados sostuvo que abandonaría su trabajo por un mal ambiente 
laboral.  
Pérez (2014) en su tesis denominada Motivación y Compromiso Organizacional en 
Personal Administrativo de Universidades Limeñas, encontró que aquellos que priorizan la 
autonomía y voluntad propia poseen un compromiso afectivo elevado; de modo 
contrastante, los que esperan recompensas externas presentan puntajes altos en torno al 
alto costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la organización; asimismo, aquellos que 
perciban la necesidad de permanecer en su organización, lo harán guiados por la 
obligación y la evitación de culpa. 
Gutiérrez (2013), en su tesis Motivación y Satisfacción Laboral de los Obreros de 
Construcción Civil: Bases para futuras investigaciones, determina los factores de 
motivación y satisfacción laboral de los obreros de construcción civil, concluyendo que el 
ambiente social del trabajo, en cuanto a la calidad de las relaciones con los compañeros de 
trabajo, es el único factor de motivación externo que describen de forma positiva.  
En la investigación sobre Motivación Laboral de González (2002), se abordó el 
análisis de las relaciones existentes entre la motivación laboral y el desarrollo del proceso 
producción-calidad, donde se concluyó que el trabajador motivado, sobre la base de sus 
propios intereses (mejor remuneración, mejores condiciones de trabajo), responde 
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eficazmente a la conducción del proceso de producción-calidad. 
Rincón (2006) realizó una investigación denominada “La Motivación Laboral 
como herramienta clave para evitar la rotación de personal en las empresas de servicios de 
la ciudad de Morelia”, en la cual concluyó que la rotación del personal está influenciada 
por la desmotivación y la insatisfacción laboral; una organización no es tal si no cuenta 
con el concurso de personas comprometidas con los objetivos. 
Por otra parte, para explorar el papel de la motivación intrínseca y la motivación 
extrínseca, y su importancia en el cumplimiento de metas Dysvik y Kuvaas (2012) 
realizaron una investigación en tres empresas de servicios en Noruega. En el análisis de la 
información se reveló que las metas personales moderan la relación entre motivación 
intrínseca y esfuerzo laboral y que metas competitivas moderan la relación entre 
motivación extrínseca y esfuerzo laboral. Los autores sugirieron que la relación entre 
motivación intrínseca y esfuerzo laboral es más positiva para empleados con altos niveles 
de metas personales. Acotaron que la motivación extrínseca posiblemente este 
correlacionado tanto con metas personales como para metas que implican cierta 
competencia, sin embargo dicha correlación no fue significativa.  
Lo. Ramayah, Wei Min y Sogan (2010), investigaron el impacto del intercambio 
líder –miembro (LMX) en el compromiso organizacional de los empleados. El estudio se 
realizó con una muestra de 156 empleado de 11 compañías de este de Malasia, utilizando 
el 12-ítem LMX Scale, realizado por Liden y Maslyn (1998 y el cuestionario de Allen y 
Meyter (1996) para medir el compromiso organizacional con las dimensiones de 
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Se realizó un análisis factorial a los 
ítems del instrumento de Liden y Maslyn (1998, se obtuvieron como resultado dos 
factores: afecto-lealtad y respeto profesional-contribución. Ambos factores tuvieron 
relación positiva y significativa con todas las dimensiones del compromiso organizacional. 
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Vivas (2011), en su tesis Relación entre la Calidad de Intercambio Líder-Miembro 
y el Compromiso Organizacional en Empresas de Caracas, determinó la relación entre la 
calidad del intercambio líder- miembro y el compromiso afectivo y normativo de los 
empleados de 135 diadas de cuatro empresas ubicadas en el área metropolitana de Caracas, 
en el año 2011 y concluyó que los empleados con alta calidad de intercambio líder-
miembro, pueden sentir que la organización les ofrece altos niveles de apoyo, por lo que 
tiene una percepción favorable del intercambio con la empresa. 
1.2. Fundamentación científica 
1.2.1. Motivación laboral 
Motivación laboral 
Como lo sostiene García (2012) a principios del siglo XVIII con el inicio de la 
industrialización y la desaparición de los talleres artesanos provoco una mayor 
complejidad en las relaciones personales del entorno laboral, una disminución de la 
productividad y un aumento de la desmotivación de los trabajadores. Para apaliar la 
situación se necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los empresarios y los 
intereses de los trabajadores. En 1920, cuando se creó la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT), se empezó a plantearse la importancia del bienestar de los y se inició la 
legislación sobre las condiciones laborales. Por otra parte, a mediados del siglo XX 
surgieron las primeras teorías que empezaron a tratar la motivación y, a partir de este 
momento, se empezó a relacionar el rendimiento laboral del trabajador y su satisfacción 
personal con su motivación a la hora de desarrollar su trabajo. Los primeros estudios 
concluirían que un trabajador que se sentía motivado en su trabajo, era más eficaz y más 
responsable, y además, podría generar un buen clima laboral. A partir de estas 
conclusiones, las empresas tomaron la decisión de analizar qué buscan los trabajadores 
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cuando desarrollan su trabajo, cuál es su escala de necesidades, qué desean satisfacer con 
su trabajo, cuáles son sus intereses, con qué trabajos se sienten más identificados, que 
tareas les reportan más, etc. El objetivo final de estos análisis era conseguir que los 
trabajadores se sintieran realizados como personas y como trabajadores mediante el 
desempeño de su trabajo dentro de la empresa.  
Teorías sobre motivación para el trabajo 
Si bien el análisis y la explicación sobre la motivación para el trabajo se sostienen en las 
teorías generales desarrolladas sobre la motivación, se pueden mencionar algunas que 
particularmente se acercan a su análisis en ambientes laborales.  
En este sentido, la teoría de Mc Gregor sobre el comportamiento humano, trabaja 
bajo el supuesto que existen dos tipos de personalidades diferentes: el hombre X y el 
hombre Y. Teoría del hombre X: Los hombres son personas perezosas a quienes les gusta 
trabajar lo menos posible. Las personas no tienen ningún tipo de ambición en el trabajo y 
se conforman con poco. Nunca se dan cuenta de las necesidades del grupo. En general, 
tienen que ser dirigidos siempre. No son capaces de asumir responsabilidades. Teoría del 
hombre Y: Las personas no son perezosas por naturaleza, sino trabajadores y responsables. 
El propio trabajo en si motiva a los trabajadores. El ser humano goza de ambición en su 
vida personal y profesional, lo que le lleva a plantearse objetivos y conseguir logros. Hay 
personas a quienes les gusta comprometerse y asumir responsabilidades. Las personas son 
capaces de tomar decisiones aun encontrándose en situaciones difíciles. La esencia de estas 
teorías se basa en saber aplicar uno y otro estilo en función de las necesidades que cada 
líder o jefe de equipo tenga en cada momento. 
Teoría de Alderfer (1969), en la que organiza el estudio de la motivación  partiendo 
de la base de la teoría de las necesidades de Maslow, pero diferenciándose principalmente 
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de ésta en que no se basa en una jerarquización, por lo cual resume en tres sus niveles de 
necesidades.  Supone que puede ocurrir que una persona no tenga cubiertas sus 
necesidades fisiológicas y desee cubrir las necesidades de desarrollo. Estas necesidades se 
pueden resumir en: - Necesidades de existencia (necesidades fisiológicas y las de 
seguridad) - Necesidades de relación (necesidades sociales y de estima) - Necesidades de 
crecimiento (desarrollo personal)  
Teoría de McClelland (1961) Analiza qué motiva a los trabajadores, y parte de las 
siguientes premisas: El ambiente social y cultural que rodea a los seres humanos a lo largo 
de la vida va a determinar en buena medida sus necesidades. La infancia es un periodo 
especial para la vida de cada sujeto. En esta etapa en la que los sujetos aprendemos gran 
parte de nuestras necesidades. Las vivencias que tenemos determinan que deseemos 
satisfacer más unas necesidades que otras. Las necesidades que los sujetos tienen se 
resumen en la afiliación (deseo que experimenta la persona de ser querido, de querer, de 
agradar a otros), el poder (deseo de la persona de controlar las cosas, las situaciones, las 
personas) y el logro (deseo de la persona de conquistar metas). 
 Teoría de Herzberg (1967) Desarrolló su teoría bifactorial o teoría de los dos 
factores, en la cual intervienen dos grupos en los que se dividen sus factores: - Factores 
higiénicos. Si los trabajadores no disponen de estos factores se sentirán frustados e 
insatisfechos; sin embargo, el hecho de disponer de ellos no genera una alta motivación 
(salario, condiciones de trabajo…). - Factores motivacionales. Si estos no existiesen los 
trabajadores no se sentirían frustados, pero si existiesen, se sentirán altamente motivados 
(reconocimiento del trabajo, responsabilidad…) Teoría de Myers Este autor diferencia 
entre dos tipos de elementos que motivan a dos tipos a dos tipos diferentes de trabajadores: 
los buscadores de mantenimiento y los buscadores de motivación. 
A las fuentes citadas anteriormente, se le puede sumar lo planteado por Vroom 
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(1979), quien plantea que la motivación es producto de multiplicar tres factores (valencia, 
expectativa e instrumentalidad), y de Shein (1991) sobre teoría del hombre complejo. 
También es interesante lo planteado por Adams (1997), quien considera que a los 
trabajadores además de interesarles la obtención de recompensas por su desempeño, 
también desean que estas sean equitativas, lo que transforma en más compleja la 
motivación, es decir, existe una tendencia a comparar los aportes (esfuerzo) y resultados 
(recompensas), pero además a realizar comparaciones con otras personas ya sea de la 
organización o no. 
Por otra parte, la Teoría de la Autodeterminación (SDT, por sus siglas en inglés), 
favorece la comprensión de los diversos fenómenos motivacionales; partiendo de estudios 
empíricos, se distingue los tipos de motivación que, basándose en diferentes evaluaciones 
respecto a las metas o proponiendo razones variadas que justifiquen la acción, tendrían 
como resultado un comportamiento particular. Tal como se precisó líneas arriba, la 
distinción básica define a la motivación intrínseca, como aquello que impulsa a realizar 
una acción que resulta agradable en sí misma o interesante; y por motivación extrínseca, 
como el conjunto de acciones que conducen hacia un resultado o recompensa, separable de 
la acción (Deci & Ryan, 1985, 2000). La SDT considera adicionalmente, un concepto 
relevante para explicar el comportamiento humano; se trata de la auto-determinación, 
definida como la experiencia de involucrarse en comportamientos por razones que se 
encuentran completamente respaldadas por la propia autonomía. Esta alternativa 
comportamental se configura en oposición a aquellas orientaciones que con argumentos o 
razones específicas buscan presionar o coaccionar una conducta (Deci & Ryan, 1985). Este 
argumento, no margina la categorización de motivación intrínseca y extrínseca pero, 
considera relevante la diferencia entre la motivación autónoma y controlada. Para la SDT 
(Deci & Ryan, 1985; Deci &Ryan 2000; Gagné & Deci, 2005; Vansteenkiste, Lens & 
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Deci, 2006) la motivación autónoma y controlada difieren en relación a los procesos 
reguladores (internos o externos) y en las experiencias que los acompañan. La motivación 
autónoma supone actuar teniendo en consideración un sentido de voluntad y la posibilidad 
de elección; mientras la motivación controlada conllevaría a actuar bajo presión y con la 
sensación de tener que comprometerse con acciones, mediadas por recompensas externas. 
Ambas definiciones sugieren que las conductas pueden caracterizarse de acuerdo al grado 
de autonomía y control que éstas presenten. 
Enfoques sobre la motivación  
El enfoque tradicional Se desarrolló fundamentalmente en los inicios de la Revolución 
Industrial. Su principal preocupación consistía en ganar un jornal cada día que les 
permitiera atender mínimamente sus necesidades primarias. Los supuestos en los que se 
basa este enfoque están cercanos a las premisas que McGregor diseñó en su teoría del 
hombre X, y son los siguientes: - A las personas, en general, no les gusta trabajar. - Los 
trabajadores deben estar sometidos a una vigilancia constante, pues de no ser así no 
cumplirán con las tareas que se les ha encomendado. El sistema de motivación utilizado 
para que los trabajadores cumplan su traba será el de imponer castigos y amenazas.  
Otra teoría planteada fue la de las relaciones humanas. Se desarrolló en Hawthorne 
(Estados Unidos) durante los años veinte. Parte de las siguientes premisas: - Los 
trabajadores, junto a las necesidades básicas, tienen necesidad de ser reconocidos y 
queridos por otros, y necesidades de seguridad a las que hay que atender. - El mundo 
laboral debe atender a estas necesidades, puesto que los trabajadores pasan en este ámbito 
una gran cantidad de tiempo. Las técnicas de motivación empleadas se basaban en 
conceder subsidios y seguros para atender a determinadas contingencias, como la vejez o 
la enfermedad, con lo que intentaban cubrir la necesidad de seguridad. El gran 
inconveniente que tuvo esta teoría se basó en que establecía los mismos incentivos para 
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todos los trabajadores.  
El enfoque de la negociación implícita, considera que La negociación es el proceso 
de diálogo que se origina cuando dos partes, con puntos de vista opuestos, tratan de llegar 
a un acuerdo respecto a un tema que les interesa a ambas. Sus premisas son las siguientes: 
- Es posible conseguir, en el ámbito laboral, un acuerdo entre trabajadores y empresa para 
intentar satisfacer las expectativas de ambas partes. - El acuerdo puede realizarse a través 
de una negociación entre todos los trabajadores y el empresario, o a través de lo que se 
conoce con el nombre del contrato psicológico. Este contrato es un pacto no escrito entre 
obreros y superiores inmediatos. - Cada parte negocia en función del poder que ostenta. 
Tras el pacto, los empleados intentarán conseguir una producción razonable y los super-
visores realizarán su labor de forma menos autoritaria.  
Por otro lado, el método de la competencia sostiene que ésta permite incentivar a 
los trabajadores estableciendo sistemas de ascensos o promociones que sitúen a unos 
empleados frente a otros en mejor posición económica y jerárquica. La competencia se 
puede provocar tanto a nivel individual como a nivel de grupo. El gran problema que 
presenta la competencia es la violencia soterrada que se genera cuando los procesos de 
promoción no son limpios. Además, nos encontraremos con trabajadores frustrados si no 
consiguen los objetivos que se han marcado.  
La motivación interiorizada, se basa en las siguientes premisas: - Las personas 
tienen capacidad creativa que se puede explotar. - A los trabajadores no sólo les motiva lo 
económico, sino que para muchas personas el propio trabajo en si o el trabajo bien hecho 
son fuente importante de satisfacción laboral. - El esfuerzo personal en el trabajo genera 
motivación. El enriquecimiento de tareas, la rotación en el trabajo y la participación de los 
trabajadores en la toma de decisiones se convierten en instrumentos eficaces para 
conseguir la motivación interiorizada. La problemática puede plantear cuando hubiera que 
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acudir a procesos de trabajo que no sean ni eficaces ni eficientes 
Conceptos desarrollados sobre la motivación laboral: 
La motivación es un proceso psicológico, definido como un estado interno que permite al 
individuo manifestar una conducta particular.  Tal como se mencionó anteriormente, tiene 
relación con la dirección, esfuerzo desplegado y persistencia para emitir un 
comportamiento a través del tiempo. La Dirección, implica la elección de una conducta 
específica que forma parte de un conjunto de comportamientos posibles; el esfuerzo, hace 
referencia a la intensidad con la que una persona realiza una tarea; y la persistencia, que 
requiere de un compromiso continuo hacia una conducta a través del tiempo (Lens, 
Vansteenkiste & Deci 2006; Pintrich & Schunk, 2006). Las consideraciones previamente 
señaladas permiten indicar que, cuando una persona se siente motivada, se orientará a 
realizar comportamientos particulares. Bajo esta premisa, muchos investigadores (Herrera, 
2009), a través de los años, han demostrado gran interés por conocer cuál es el soporte 
motivacional de estas conductas. El término “motivo”, es y ha sido usado para identificar 
aquellos procesos que le brindan dirección y energía a un comportamiento. Estos podrían 
tener un origen interno o externo (Reeve, 2005). Como motivos internos se pueden 
identificar a las necesidades, cogniciones y emociones, mientras que los motivos externos 
se encuentran representados por sucesos exteriores o incentivos. 
Puede entenderse también, la motivación como el motor de nuestro obrar, como la 
fuerza capaz de impulsar (y sostener) la conducta del individuo.  
Existen tres elementos importantes en el proceso motivador, a saber: el objeto que 
se pretende alcanzar, la pulsión o energía básica y, el organismo o persona que recibe el 
estímulo y reacciona con una respuesta concreta. Estos tres elementos se articulan, puesto 
que se requiere una serie de estímulos para que se produzca una conducta, es decir, que 
22 
 
emita una respuesta. Ahora bien, es necesario considerar que tanto las motivaciones 
fisiológicas como las sociales se van complejizando a medida que se da el proceso de 
interrelación.  
En cuanto a la motivación para el trabajo, Coromoto (1998) lo define como el 
deseo de hacer un esfuerzo por alcanzar las metas de la organización en la que se labora, 
deseo que se encuentra condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad 
individual. En tal sentido, comprender la motivación para el trabajo, permite explicar la 
razón o razones por las cuales una persona enfoca su energía y se esfuerza en un sentido 
específico y por qué emite ciertas pautas de conducta y de reacción en la organización. 
Dimensiones de la motivación laboral 
Motivación controlada 
Realizar una actividad con el objetivo de recibir una recompensa o evitar un castigo. 
(Regulación externa). Adquirir un compromiso para evitar el sentimiento de culpa por no 
cumplir con lo requerido por otros. (Regulación introyectada) 
Motivación autónoma: Amotivación 
1.2.2. Compromiso organizacional 
Teorías sobre el compromiso organizacional 
A lo largo del tiempo, se han desarrollado diversas teorías a partir del estudio del 
compromiso organizacional, entre las cuales bien se podría mencionar el enfoque de 
Barraza y Acosta (2008), quienes sostienen que el compromiso es relevante por el cúmulo 
de múltiples responsabilidades que la persona experimenta con relación a los diferentes 
componentes de la organización, tales como dueños, gerentes, supervisores, subalternos, 
sindicatos y clientes.  
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El enfoque multidimensional de Meyer y Allen (1991) se fundamenta en tres 
teorías: la teoría del intercambio, que consiste en una compensación que indica que el 
compromiso organizacional es consecuencia de estímulos y subsidios entre la institución y 
los miembros que en ella laboran. Es decir, el empleado asocia todos los beneficios 
positivos que recibe por parte de la organización con su bienestar laboral, lo que le lleva a 
sentirse comprometido con su trabajo en la institución.  
La segunda teoría se basa en una perspectiva psicológica que considera que el 
compromiso comprende tres elementos, en primera instancia comprende el sentido de 
pertenencia a la organización, lo que implica la identificación con los objetivos y valores, 
el segundo elemento consiste en contribuir con la institución para que ésta alcance los 
objetivos y metas propuestas, y el tercer elemento es la internalización del sentido de 
pertenencia con la organización; a su vez estos tres elementos se fusionan cuando el 
individuo logra internalizar su identificación con la empresa.  
La tercera teoría es la de Atribución, la cual considera el compromiso como un 
juramento asumido por el individuo como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, 
evidentes e irrevocables. Asimismo, esta condición se asociaría al compromiso organizacional 
que los individuos de grupos religiosos logran cuando hablan públicamente de sus votos 
religiosos o cuando empleados públicos juran cumplir con sus contratos en los actos de toma de 
posesión. Estas tres perspectivas teóricas son tomadas de manera simultánea por el enfoque 
conceptual multidimensional propuesto por Meyer y Allen (1991), de las cuales se deriva su 
teoría sobre el compromiso. Por lo tanto, se entiende que el compromiso organizacional 
representa una identidad que manifiesta el individuo con el trabajo en el cual se desempeña, 
implica actuar de acuerdo a los valores, creencias y cultura de la empresa; sobre todo hace 
referencia al cumplimiento de los objetivos, la misión y la visión, lo que finalmente conlleva al 
trabajador a identificarse y adaptarse a las normas que rigen dicha organización. 
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Según Álvarez (2008), los determinantes del compromiso organizacional están 
clasificados en tres grupos fundamentales: el primero de ellos está relacionado a las 
características personales demográficas personales del individuo, en el segundo se 
incluyen las características del puesto y condiciones laborales y, por último, lo referido a 
las experiencias y apreciaciones de su ámbito laboral. En cuanto a las características del 
puesto y condiciones laborales, se incluyen la antigüedad (Kim y Rowley, 2005; Morris y 
Sherman, 1981), el tipo de puesto ocupado (Tilly, 1996) y el número de horas trabajadas 
(Tansky, Gallagher y Wetzel, 1997). Entre las experiencias y/o apreciaciones laborales, se 
encuentra la satisfacción con el trabajo en general y con el salario en particular, la 
percepción de posibilidades de promoción y, por último, la apreciación acerca de cómo son 
las relaciones dentro de la empresa. 
Otro marco muy utilizado a la hora de explicar el compromiso organizacional es el 
ofrecido por la “Teoría del intercambio social” (Blau, 1964). Esta teoría plantea, en 
términos generales, que cuando la acción de una persona recibe la recompensa que espera 
o, especialmente, una recompensa mayor que la esperada, se sentirá complacida y lo más 
probable es que realice la conducta aprobada, siendo los resultados de ésta más valiosos 
para ella. En el contexto del compromiso organizacional, se considera que los empleados 
intercambian su implicación con la empresa por recompensas y beneficios (Hall y Mirvis, 
1996). Los empleados estarán comprometidos en la medida en que sus necesidades y 
expectativas se vean satisfechas en estas relaciones de intercambio. 
1.2.2.1. Conceptos desarrollados sobre el compromiso organizacional 
La definición de compromiso organizacional desarrollada por O´Reilly y Chatman (1986) 
considera al compromiso organizacional como un vínculo psicológico que ata al individuo 
con la organización, dicho vínculo puede distinguirse, según su origen, en compromiso de 
conformidad, identificación e internalización.  
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En un inicio, O´Reilly y Chatman (1986) definieron los orígenes del compromiso 
organizacional calificando tres tipos de compromiso que son los siguientes: compromiso 
de conformidad, que hace referencia a un involucramiento instrumental para recompensas 
extrínsecas específicas; de identificación, que implica un involucramiento basado en el 
deseo de afiliación; y de internalización, que evidencia la existencia de congruencia entre 
los valores del empleado con las metas y valores de la organización. 
Por otro lado, Meyer y Allen (1991), definen compromiso organizacional como la 
actitud del trabajador hacia la organización donde labora. Estos autores mencionados 
inicialmente lo describen, como un estado psicológico que caracteriza la relación que 
mantiene el empleado con la organización; dicho estado tiene repercusiones en la decisión 
de continuar formando parte de la organización (Meyer y Allen, 1997). Esta propuesta se 
elabora tomando en consideración estudios empíricos realizados en muestras de 
estudiantes universitarios con experiencia laboral e ingenieros en Estados Unidos (Sallan, 
Sino, Fernández y Enache, 2010; Stephen, 1995), bibliotecarios de nueve universidades del 
Oeste de Malasia (Noorharun y Noorhasrul, 2006), trabajadores de empresas de servicios 
(Betanzos y Paz, 2007; Fu, Bolander y Jones, 2009; Gagné, Chemolli, Forest y Koestner, 
2008), y docentes en escuelas (Ijaz, Zulfiqar y Muhammad, 2011; Bayona, 2000; Zamora, 
2009). 
Steers (1977) definió el compromiso como "… la fuerza relativa de identificación y 
de involucramiento de un individuo con una organización". Tomando como modelo tres 
fuentes del compromiso: Características personales, características del trabajo y 
experiencias en el trabajo; se puso en prueba el modelo y se encontró que las 
organizaciones pueden influir más fácilmente sobre las dos últimas fuentes, en cambio 




Dimensiones del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1991) elaboran una propuesta denominada Modelo de los tres 
componentes del compromiso organizacional, en el que distinguen tres formas de 
compromiso organizativo: el Compromiso Afectivo, el Compromiso de Continuidad o 
Conveniencia y el Compromiso Normativo. (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1991, 
1997; Meyer y Herscovitch, 2001).  
Compromiso afectivo 
Hace referencia al lazo emocional, identificación e involucramiento del trabajador con la 
organización; por ello, aquellos trabajadores con un fuerte Compromiso Afectivo 
continúan trabajando en la organización porque lo desean y porque ésta satisface sus 
necesidades y expectativas. En otras palabras, constituye el deseo del trabajador de 
permanecer en la institución porque ha creado lazos emocionales con la misma. 
Compromiso de continuidad o conveniencia 
Compromiso de Continuidad se sustenta en la idea de la conciencia que tiene el trabajador 
respecto al costo de tiempo y esfuerzo asociados con dejar la organización. Esto es, que 
surge por parte del trabajador la necesidad de continuar en la institución porque ha 
invertido tiempo, dinero y esfuerzo en ella. (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1984; 
Meyer y Allen, 1997; Mowday, Porter y Steers, 1982).  
Compromiso normativo 
Estos mismos autores agregan más tarde un tercer componente, el Compromiso 
Normativo, al que definen como la obligación que el trabajador siente en relación a la 
organización, en función a sus normas y valores (Allen y Meyer, 1990). Es decir que, se 
sustenta en el deber moral del trabajador de permanecer en la institución por haberle dado 
ésta, una oportunidad o recompensa.   
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1.3. Justificación  
El desarrollo de esta investigación es pertinente y relevante, por cuanto no son pocas las 
organizaciones que consideran, y más aún requieren, el desarrollar el compromiso 
organizacional de sus colaboradores como una forma de controlar diversos aspectos que 
afecten la calidad del servicio o producto que ofrecen; para lograr esto se requiere contar 
con las personas preparadas y con información actualizada. 
 Es en este sentido que la investigación aporta, pues contiene en su informe una 
selección y organización de conceptos teóricos y de teorías sobre la motivación en el 
ámbito laboral, como también sobre el compromiso de los trabajadores. Por tanto, la 
estructura del marco teórico constituye un aporte de conocimientos específicos 
actualizados sobre las variables que se analizaron y eventualmente servirá de base para 
futuras investigaciones al respecto.   
Pese a los diversos estudios que se han realizado tanto a nivel mundial como 
nacional sobre estos aspectos en el entorno laboral, no se ha logrado establecer aún dada la 
complejidad de los factores que intervienen en la motivación humana, que ésta se 
desarrolle de forma tal que determine el buscado compromiso que deben asumir los 
trabajadores. Si bien existe abundante bibliografía teórica en relación a las variables de 
este estudio, no existe en la misma proporción, información de cómo conjugan éstas para 
fortalecer el talento humano. De acuerdo a lo que se sostiene se buscó aportar nuevos datos 
e información, sobre la relación existente entre la motivación laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores dependientes.  
En un sentido práctico, las conclusiones de las relaciones que se establecen entre 
las variables de esta investigación, permitirán seleccionar aquéllos aspectos que 
evidentemente muestran una fuerte asociación y que serán los que deberán tomarse en 
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cuenta si se pretende elaborar o proponer técnicas y procedimientos para incrementar o, 
cuando menos, mantener el compromiso organizacional de los trabajadores. 
Es concluyente que la necesidad de conocer cómo mantener motivado al personal 
de una empresa, para lograr que se disponga a trabajar en forma eficiente y generando así, 
valor para la misma, es un requerimiento permanente de las organizaciones. Y esto 
determinó en forma especial que los responsables del área de Seguridad de la Información 
y prevención del Fraude de la empresa Telefónica, brindasen la oportunidad de poder 
desarrollar la investigación, por la importancia que significa no perder la óptica de que el 
capital humano tiene sus propios intereses y motivaciones y en la medida que estos se 
satisfacen se dispondrá de un colaborador mejor dispuesto. 
Siendo una problemática recurrente en diversas empresas, entre ellas la telefónica, 
la investigación es pertinente, relevante y factible, al haberse generado las condiciones 
necesarias para su realización.   
1.4. Problema 
El ser humano, siendo un ser sociable por naturaleza, es también un ser competitivo que 
espera formar parte de un grupo, ser aceptado por él y que actúa en concordancia con lo 
que su cultura le indica. Esta situación primaria es, desde siempre, uno de los factores 
personales que motivan el comportamiento de las personas, desde sus primeras etapas de 
vida. No es extraño pensar entonces que, al llegar a la etapa adulta en la que debe asumir 
responsabilidades de mayor envergadura, se influencie o incline por aquellas que le 
motiven más mostrando preferencia por pertenecer a ámbitos que cumplan o sobrepasen 
sus expectativas; sumado a ello, se debe tener en cuenta que gran parte de su vida adulta la 
desarrolla en su centro de labores, por lo que seguramente también evaluará este espacio 
bajo sus propios parámetros y que será influenciado por la validación (o rechazo) que 
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reciba de su pares.  
Sin embargo, en la situación de crisis económica que se vive en la actualidad a 
nivel mundial, el trabajo ha pasado de concebirse como un espacio de desarrollo personal y 
profesional a verse como una actividad obligatoria de cumplirse para recibir la retribución 
económica necesaria para satisfacer las necesidades básicas de cualquier individuo, lo que 
genera que el colaborador se conforme con el trabajo que posee frente al panorama de 
pobre estabilidad económica y de empleo; pero el salario por sí solo es escaso para 
mantener la motivación laboral de los trabajadores, por lo cual éstos se limitan a hacer su 
trabajo sin buscar contribuir a la consecución de los objetivos de la empresa. En una 
situación inversa, cuando el trabajador es motivado por la empresa, cuando el ambiente 
laboral y las actividades que tiene a su cargo, le generan cierto nivel de satisfacción y/o 
comodidad, se puede esperar que éste incremente su producción, y más aún si percibe que 
sus objetivos personales están siendo cubiertos (en alguna medida), puede aportar a los 
objetivos generales de la empresa.  
Doug y Fred (2006) advirtieron que el éxito personal y organizacional demanda 
competencias de carácter moral, que equivale a decir que deben hacer uso de la 
inteligencia moral, entendida como la capacidad mental para determinar cómo los 
principios humanos universales deben aplicarse a los valores, objetivos y acciones 
personales. Si un colaborador hace uso de esta llamada inteligencia moral en su trabajo, 
implica que ha desarrollado un compromiso, basado en la ética y la responsabilidad, con y 
hacia la empresa donde trabaja.  
Desde la mirada del empleador, es importante contar con colaboradores que se 
encuentren comprometidos con la misión, visión y valores de la empresa pues, son ellos 
quienes los incluirán y reflejarán en los resultados de su trabajo en forma cotidiana. 
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Además, tener un trabajador comprometido con la empresa brinda la seguridad de 
permanencia de este colaborador por un mayor tiempo, lo que reduce costos propios al 
reclutamiento, selección e inducción que sí deberían asumirse de tener una alta rotación 
externa de personal. 
Esta última es una de las características que se presentan en la empresa Telefónica 
Ingeniería de Seguridad, puesto que tienen un índice alto de rotación externa de personal, 
lo que además se suma a que el proceso de reemplazo del mismo es lento y la inducción es 
mínima o nula. Siendo esta la realidad que se presenta, es el personal de Seguridad de la 
Información y prevención del Fraude, quienes deben asumir parte de la solución del 
problema, por lo que se han convertido en muchos casos, en colaboradores poli 
funcionales, generando que los niveles de satisfacción con su labor y motivación laboral se 
vean afectados. Como consecuencia de ello, se evidencia que el personal de esta área 
muestra un nivel de compromiso afectado negativamente con la empresa. 
La situación antes planteada sugiere la importancia de investigar cómo la 
motivación laboral guarda relación con el compromiso organizacional en el personal del 
área de seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad. Los resultados de la investigación podrían brindar información 
necesaria para plantear o replantear estrategias para mantener motivados y comprometidos 
a los colaboradores, ayudando así a la gestión del talento humano y probablemente a 
disminuir la rotación del personal. 
Formulación del problema  
Problema general 
¿Qué relación existe entre motivación laboral y compromiso organizacional del personal 
de seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica 
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Ingeniería de seguridad, 2015? 
Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre motivación laboral y la dimensión afectiva del compromiso 
organizacional del personal de seguridad de la Información y prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015? 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre motivación laboral y la dimensión normativa del compromiso 
organizacional del personal de seguridad de la Información y prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre motivación laboral y la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional del personal de seguridad de la Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015? 
1.5. Hipótesis 
1.5.1. General 
Existe una relación directa entre motivación laboral y compromiso organizacional en el 
personal del área de seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015.  
1.5.2. Específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión afectiva del 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Hipótesis específica 2 
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Existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión normativa del 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Hipótesis específica 3 
Existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
1.6. Objetivos 
1.6.1. General 
Determinar la relación entre la motivación laboral y el compromiso organizacional en el 
personal del área de seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
1.6.2. Específicos 
Objetivo específico 1 
Establecer la relación entre la motivación laboral y la dimensión afectiva del compromiso 
organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación entre la motivación laboral y la dimensión normativa del 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Objetivo específico 3 
Establecer la relación entre la motivación laboral y la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015.




En la investigación se analizaron las variables: motivación laboral y compromiso 
organizacional, ambas de naturaleza cualitativa puesto que no aceptan una valoración 
numérica. Su medición se dio mediante escalas ordinales. Para la motivación laboral se 
establecieron categorías que van desde inadecuada, para aquella que alcanzó un bajo nivel 
de puntuación, hasta muy adecuada, para aquella que obtuvo mayor puntuación en la 
escala. Para la variable, compromiso organizacional, se establecieron tres categorías: alto, 
promedio y bajo, que se corresponden con los puntajes alcanzados en la escala. 
Definición conceptual de las variables 
 
De acuerdo con Pérez (2014) la motivación es un proceso psicológico que, siendo un 
estado interno, permite al individuo manifestar una conducta particular. Está conformada 
por la motivación autónoma, que supone actuar teniendo en consideración un sentido de 
voluntad y la posibilidad de elección; tanto como por la motivación controlada, lo que 
conlleva al colaborador a actuar bajo presión y con la sensación de tener que 
comprometerse con acciones, mediadas por recompensas externas. 
Por otra parte, el compromiso organizacional es concebido como un estado 
psicológico que caracteriza la relación entre una persona y una organización, que puede 
reflejar un deseo, una necesidad y/o una obligación a mantenerse como miembro de ésta. 







2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 1. 
 Matriz de Operacionalización de variables de estudio 
Variable Definición 
operacional 








¿Por qué pones o 
pondrías mucho 
esfuerzo en tu trabajo 
en general? 
6, 12, 13, 4, 11, 18. 
 
A. Totalmente de 
Acuerdo (7) 
B. De Acuerdo (6) 
C. Levemente de 
Acuerdo (5) 
D. Ni de Acuerdo ni 
en Desacuerdo (4) 
E. Levemente en 
Desacuerdo (3) 
F. En Desacuerdo 
(2) 




¿Por qué pones o 
pondrías mucho 
esfuerzo en tu 
trabajo? 
1, 3, 5, 7, 8, 9, 10, 
14, 17, 19. 
 








(Meyer, Allen y 
Smith, 1993) 
Compromiso afectivo 1, 2, 3, 4, 5, 6  A. Totalmente de 
Acuerdo (7) 
B. De Acuerdo (6) 
C. Levemente de 
Acuerdo (5) 
D. Ni de Acuerdo ni 
en Desacuerdo (4) 
E. Levemente en 
Desacuerdo (3) 
F. En Desacuerdo 
(2) 





7, 8, 9, 10, 11, 12  
Compromiso 
Normativo 
13, 14, 15, 16, 17, 
18 
Nota: adaptada Meyer y Allen, citados por Pérez (2014). Motivación y compromiso organizacional  
2.3. Metodología 
El método general que se empleó en la investigación fue el hipotético deductivo, con un 
tratamiento cuantitativo de los datos, porque se “usa la recolección de datos para probar 
hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010, p. 4). 
2.4. Tipo de estudio 
El estudio desarrollado fue básico sustantivo, ya que se ajusta a lo que afirmaron, sobre la 
investigación sustantiva, Sánchez y Reyes (1998, p.14) “… está orientada a describir, 
explicar, predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va en búsqueda de principios y 
leyes generales que permita organizar una teoría científica.”, en este caso particular buscar 
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explicar la relación entre las variables motivación laboral y compromiso organizacional. 
Asimismo, su naturaleza descriptiva y correlacional permitió en un primer 
momento describir la dinámica de cada variable de estudio, pues según Hernández et al. 
(2010, p. 80) los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, características 
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis”. En un segundo momento, se buscó establecer la 
relación entre la motivación laboral y el compromiso organizacional. 
2.5. Diseño 
En la investigación realizada no se manipuló ninguna de las variables de estudio, por lo 
cual posee un diseño no experimental, acorde a lo que sostuvieron Hernández et al. (2010, 
p. 149) “la investigación se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se 
trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables 
independientes para ver su efecto sobre otras variables.” Así mismo es transversal dado 
que los datos fueron recogidos en un solo momento, para cada variable. 
Se plantea el siguiente esquema formal para la investigación: 
 
Donde:  
n   = Muestra. 
Ox = Observación de la variable 1 (Motivación laboral). 
Oy = Observación de la variable 2 (Compromiso 
organizacional). 








2.6. Población, muestra y muestreo 
Para el estudio se consideró como población a 125 colaboradores, quienes laboran en el 
área de Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de Seguridad. Dicha población estuvo caracterizada por ser mayoritariamente 
masculina, cuyas edades oscilaban entre los 24 y 54 años. 
La muestra estuvo conformada por 76 colaboradores del área de Seguridad de la 
Información y prevención del fraude. Dado que para la investigación no se obtuvo la 
autorización expresa de la empresa, se solicitó a los participantes –en calidad de 
voluntarios- que participasen del estudio, por lo cual se empleó el muestreo por accidente. 
Criterios de selección  
Para la selección de la muestra se considerarán los siguientes criterios: 
- Colaboradores de ambos sexos. 
- Colaboradores del área de seguridad de la información y prevención del fraude. 
- Colaboradores que acepten participar voluntariamente en el estudio. 
- Colaboradores que tengan más de 3 meses trabajando en la empresa. 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta, puesto que dicha técnica 
permitió recoger información en forma directa de los participantes, tanto individual como 
colectivamente. 
En cuanto a los instrumentos de recolección de datos, se emplearon dos: 






Nombre del instrumento: Cuestionario R-MAWS 
Autores: Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Maloni 
Año: 2010 
Ámbito de aplicación: Laboral en adultos 
Forma de aplicación: Individual o colectiva 
Número y tipo de ítems: 19 ítems 
Validez: 0.62 
Confiabilidad: 0.50 
2. Escala de valoración para el compromiso laboral.  
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Escala de compromiso organizacional 
Autores: Meyer, Allen y Smith. Traducida por Loli y Cubas (2007) 
Año: 1993 
Ámbito de aplicación: Laboral en adultos 
Forma de aplicación: Individual o colectiva 
Número y tipo de ítems: 18 
Alfa de Cronbach 0.82 para el compromiso afectivo; 0.72 para el compromiso de 
continuidad y 0.66 para el compromiso normativo. 
Dado que ambas escalas han sido empleadas en investigaciones nacionales no será 
necesario adaptarlas, por lo cual se trabajará con la validez y confiabilidad ya establecidas 
para cada una. 
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2.8. Métodos de análisis de datos 
Hurtado estableció que “El propósito del análisis es aplicar un conjunto de estrategias y 
técnicas que le permiten al investigador obtener el conocimiento que estaba buscando, a 
partir del adecuado tratamiento de los datos recogidos” (2000, p.181). El procesamiento de 
los datos obtenidos en esta investigación se realizó siguiendo el procedimiento siguiente: 
1er paso: Categorización analítica de los datos: se clasificaron y codificaron los 
datos para lograr una interpretación de los hechos recogidos. Se procesó la información a 
partir de la base de datos, para organizarla y proceder a su ordenamiento.  
2do paso: Descripción de los datos: Mediante tablas de resumen de resultados, se 
determinaron los casos que encajaban en las distintas categorías. 
3er paso: Análisis e integración de los datos: Se relacionaron los datos obtenidos 
para ambas variables, analizándose dada la naturaleza cualitativa de las variables, con la 
prueba no paramétrica Rho de Spearman, para medir el grado de correlación entre las 
variables de estudio. 
III.  RESULTADOS 
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3.1. Descripción de resultados: 
3.1.1. Motivación laboral 
Desde la perspectiva del personal del área de Seguridad de la Información y prevención 
del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015., sobre la motivación 
laboral, los resultados que se presentan en la tabla 2, permiten conocer que esta es 
considerada como adecuada, por el 57,9%, mostrando una tendencia positiva.  
 









Figura 1. Motivación laboral 
 
 
Respecto a los aspectos analizados de la motivación laboral, puede apreciarse en la 
Tabla 3 que la motivación controlada y la autónoma, en la mayoría alcanzan niveles de 
muy adecuados, 64,5 y 56,6 puntos porcentuales respectivamente; mientras que la a 




Tabla 3.  
De los aspectos analizados de la motivación laboral. Según el personal del área de 
Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería 






Inadecuada 6,6% 6,6% 61,8% 
Adecuada 28,9% 36,8% 3,6% 
Muy 
adecuada 
64,5% 56,6% 6,6% 





Figura 2. De los aspectos analizados de la motivación laboral. Según el 
personal del área de Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
 
 
3.1.2. Compromiso organizacional 
Desde la perspectiva del personal del área de Seguridad de la Información y prevención 
del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015, sobre el compromiso 
organizacional, los resultados de la evaluación que se presentan en la tabla 4, permiten 
conocer que éste se encuentra en un nivel promedio para la mayoría de los elementos, en 
un 81,6%; con una tendencia negativa. 
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Figura 3. Compromiso organizacional 
 
De los aspectos analizados del compromiso organizacional, la evaluación al 
personal del área de Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, indica que, en cuanto a los compromisos afectivo, de 
continuidad y normativo, la mayoría se ubica en el nivel promedio, con 93,4%; 56,6% y 
43,4% respectivamente, el primero con tendencia positiva y los dos últimos con tendencia 
negativa. 
Tabla 5.  
De los aspectos analizados del compromiso organizacional. Según el personal 
del área de Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la 
















Bajo 2,6% 35,5% 28,9% 
Promedio 93,4% 56,6% 43,4% 
Alto 3,9% 7,9% 27,6% 




Figura 4. De los aspectos analizados del compromiso organizacional. Según el 
personal del área de Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la 




3.2. De la relación entre variables 
3.2.1. Motivación laboral y compromiso organizacional  
En la tabla siguiente se aprecia que la mayoría del personal (46,1%) presenta una adecuada 
motivación laboral y un nivel promedio de compromiso organizacional, asimismo se 
observa que mientras la motivación laboral tiene un comportamiento creciente, el 
compromiso organizacional es decreciente. Esto indicaría una relación inversa o negativa. 
Tabla 6.  
Relación entre la Motivación laboral y el Compromiso organizacional 
% del total   
Compromiso organizacional 
Total Bajo Promedio Alto 
Motivación laboral Inadecuada 0,0% 5,3% 0,0% 5,3% 
Adecuada 10,5% 46,1% 1,3% 57,9% 
Muy adecuada 0,0% 30,3% 6,6% 36,8% 











3.2.2. Motivación laboral y compromiso afectivo 
En la tabla siguiente se aprecia que para la mayoría del personal que es el 55,3% presentan 
una adecuada motivación laboral y un nivel promedio de compromiso afectivo, asimismo 
se observa que ambas variables presentan una tendencia positiva. Esto indicaría una 
relación directa o positiva. 
Tabla 7.  
Relación entre la Motivación laboral y la dimensión de compromiso afectivo 
% del total   
Compromiso afectivo 
Total Bajo Promedio Alto 
Motivación laboral Inadecuada 0,0% 5,3% 0,0% 5,3% 
Adecuada 1,3% 55,3% 1,3% 57,9% 
Muy adecuada 1,3% 32,9% 2,6% 36,8% 





Figura 6.  Relación entre la Motivación laboral y la dimensión de 
compromiso afectivo 
 
3.2.3. Motivación laboral y compromiso de continuidad  
En la tabla siguiente se aprecia que para la mayoría del personal que es el 30,3% presentan 
una adecuada motivación laboral y un nivel promedio de compromiso de continuidad, 
asimismo se observa que mientras la motivación laboral tiene un comportamiento 
creciente, el compromiso organizacional es decreciente. Esto indicaría una relación inversa 
o negativa. 
 
Tabla 8.  
Relación entre Motivación laboral y la dimensión Compromiso de continuidad o de 
conveniencia 
% del total   
Compromiso de continuidad o de conveniencia 
Total Bajo Promedio Alto 
Motivación laboral Inadecuada 5,3% 0,0% 0,0% 5,3% 
Adecuada 25,0% 30,3% 2,6% 57,9% 
Muy adecuada 5,3% 26,3% 5,3% 36,8% 





Figura 7. Relación entre Motivación laboral y la dimensión Compromiso de 




3.2.4. Motivación laboral y compromiso normativo 
En la tabla siguiente se aprecia que para la mayoría del personal que es el 28,9% presentan 
una adecuada motivación laboral y un nivel promedio de compromiso de continuidad, 
asimismo se observa que mientras la motivación laboral tiene un comportamiento 
creciente, el compromiso organizacional es decreciente. Esto indicaría una relación inversa 
o negativa. 
Tabla 9.  
Relación entre la Motivación laboral y la dimensión de Compromiso normativo 
% del total   
Compromiso normativo 
Total Bajo Promedio Alto 
Motivación laboral Inadecuada 0,0% 5,3% 0,0% 5,3% 
Adecuada 18,4% 28,9% 10,5% 57,9% 
Muy adecuada 10,5% 9,2% 17,1% 36,8% 











3.3. Prueba de hipótesis  
3.3.1. Prueba de hipótesis General: 
Ho: No existe una relación directa entre motivación laboral y compromiso organizacional 
en el personal del área Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Ha: Existe una relación directa entre motivación laboral y compromiso organizacional en 
el personal del área Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Nivel de significancia:  
α = 0,05  5%  
Regla de decisión: 
 ≥ α → se acepta Ho;  < α → se acepta Ha 




Tabla 10.  
Correlación de Spearman para las variables de estudio. 





Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 0,296 
Sig. (bilateral) . 0,009 
N 76 76 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación 0,296 1,000 
Sig. (bilateral) 0,009 . 
N 76 76 
 
Decisión estadística: 
El valor del coeficiente de correlación de Spearman 0,296, indica que existe una 
correlación débil entre las variables, con un valor de 0,009 que resulta menor al valor 0,05 
de la significancia; por tanto, se tiene evidencia estadística para afirmar que “Existe una 
relación directa entre motivación laboral y compromiso organizacional en el personal del 
área Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
3.3.2. Prueba de hipótesis específicas: 
Hipótesis específica 1: 
Ho: No existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión afectiva del 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Ha: Existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión afectiva del 
compromiso organizacional en el personal del área de área Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude  de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Nivel de significancia:  
α = 0,05  5%  
Regla de decisión: 
 ≥ α → se acepta Ho;  < α → se acepta Ha 
Prueba estadística: Coeficiente de correlación de Spearman 
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Tabla 11.  
Correlación de Spearman para la motivación laboral y la dimensión de compromiso 
afectivo 





Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 0,237* 
Sig. (bilateral) . 0,040 
N 76 76 
Compromiso 
afectivo 
Coeficiente de correlación 0,237* 1,000 
Sig. (bilateral) 0,040 . 
N 76 76 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Decisión estadística: 
El valor del coeficiente de correlación de Spearman 0,237, indica que existe una 
correlación débil entre las variables, con un valor de 0,040 que resulta menor al valor 0,05 
de la significancia; por tanto se tiene evidencia estadística para afirmar que “Existe una 
relación directa entre motivación laboral y la dimensión afectiva del compromiso 
organizacional en el personal del área Seguridad de la Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. Por tanto se rechaza la 
hipótesis nula. 
Hipótesis específica 2: 
Ho: No existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión normativa del 
compromiso organizacional en el personal del área Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude  de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Ha: Existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión normativa del 
compromiso organizacional en el personal del área Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude  de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Nivel de significancia:  
α = 0,05  5%  
Regla de decisión: 
 ≥ α → se acepta Ho;  < α → se acepta Ha 
Prueba estadística: Coeficiente de correlación de Spearman 
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Tabla 12.  
Correlación de Spearman para la motivación laboral y la dimensión de compromiso 
normativo 
 





Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 0,184 
Sig. (bilateral) . 0,111 
N 76 76 
Compromiso 
normativo 
Coeficiente de correlación 0,184 1,000 
Sig. (bilateral) 0,111 . 
N 76 76 
 
Decisión estadística: 
El valor del coeficiente de correlación de Spearman 0,184, indica que no existe correlación 
entre las variables, con un valor de 0,111 que resulta mayor al valor 0,05 de la 
significancia; por tanto, no se tiene evidencia estadística para afirmar que “Existe una 
relación directa entre motivación laboral y la dimensión normativa del compromiso 
organizacional en el personal del área de área Seguridad de la Información y prevención 
del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. Por tanto se acepta la 
hipótesis nula. 
Hipótesis específica 3: 
Ho: No existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión de continuidad 
del compromiso organizacional en el personal del área Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude  de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Ha: Existe una relación directa entre motivación laboral y la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional en el personal del área Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude  de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
Nivel de significancia:  
α = 0,05  5%  
Regla de decisión: 
 ≥ α → se acepta Ho;  < α → se acepta Ha 
Prueba estadística: Coeficiente de correlación de Spearman 
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Tabla 13.  
Correlación de Spearman para la motivación laboral y la dimensión de compromiso de 
continuidad 
 Motivación laboral 
Compromiso de 
continuidad   
Rho de 
Spearman 
Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 0,277* 
Sig. (bilateral) . 0,015 
N 76 76 
Compromiso de 
continuidad 
Coeficiente de correlación 0,277* 1,000 
Sig. (bilateral) 0,015 . 
N 76 76 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Decisión estadística: 
El valor del coeficiente de correlación de Spearman 0,277, indica que existe una 
correlación débil entre las variables, con un valor de 0,015 que resulta menor al valor 0,05 
de la significancia; por tanto se tiene evidencia estadística para afirmar que “Existe una 
relación directa entre motivación laboral y la dimensión de continuidad del compromiso 
organizacional en el personal del área Seguridad de la Información y prevención del 





A partir de la organización y tabulación de los datos obtenidos se estableció que el 57.9% 
de los colaboradores que trabajan en el área de seguridad de la información y prevención 
del fraude, presentaron un adecuado nivel de motivación laboral y solo el 5,3% de ellos 
muestra un nivel inadecuado de motivación laboral, lo que equivale a decir que presentan 
una baja motivación para las actividades relacionadas al trabajo. Sin embargo, al realizar la 
descripción de la motivación laboral en base a sus dimensiones (Tabla 3) se puede notar 
que el 64.5% presenta un nivel muy adecuado (elevado) de motivación controlada. Este 
tipo de motivación, desde la teoría de autodeterminación, indica que las personas actúan 
bajo presión y con la sensación de estar obligados a comprometerse con acciones, 
mediadas por recompensas externas o por la evitación de sanciones.   
Al analizar los datos obtenidos respecto del compromiso organizacional, se obtuvo 
que el 81,6% de la muestra presentó un nivel promedio de compromiso con la institución 
donde laboran. Así mismo, al realizar el análisis descriptivo de las dimensiones que lo 
componen, se obtuvo que el 27,6% presentó un nivel alto de compromiso normativo, el 
56,6% presentó un nivel promedio de compromiso de continuidad y, en cuanto al 
compromiso afectivo el 93,4% reportó un nivel promedio. De acuerdo a lo sostenido por 
Meyer y Allen (1991), el grado de compromiso es medido a través de tres componentes: el 
compromiso afectivo que se refiere al deseo del trabajador de permanecer en la institución 
porque ha creado lazos emocionales con la misma, el compromiso normativo que está 
basado en el deber moral del trabajador de permanecer en la institución por haberle dado 
una oportunidad o por haberlo recompensado y, el compromiso de continuidad que 
presenta el trabajador por haber invertido tiempo, dinero y esfuerzo en la institución. En 
este sentido, se advierte que el 93,4% de los trabajadores afirman permanecer en la 
institución por motivos afectivos, mientras que el 56,6% parece hacerlo porque consideran 
que salirse podría perjudicarlos en alguna forma. 
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A partir de los resultados mostrados en la tabla 10 se puede indicar que al analizar 
la correlación entre las variables de estudio, motivación laboral y compromiso 
organizacional, mediante la prueba estadística Rho de Spearman, ésta se muestra débil 
(0,296) pero es significativa (α <0,009). En la tabla 6 se muestra que mientras la 
motivación laboral se incrementa, el promedio de compromiso organizacional disminuye, 
por lo cual se estaría presentando una relación inversa. Esto indicaría que en los 
trabajadores del área de seguridad de la información y prevención del fraude, que 
probablemente los factores motivacionales con respecto a su trabajo, no son suficientes 
para incrementar su compromiso con la organización, sino que por el contrario sugieren 
que podrían existir ciertas condiciones que están afectando negativamente el compromiso 
con la organización. 
Al analizar la relación de la motivación laboral con la dimensión de compromiso 
afectivo se encuentra una relación directa entre ambos (rho de Spearman 0,237, α=0,040). 
De igual forma, al analizar la relación entre la motivación laboral y el compromiso de 
continuidad se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de 0,277 lo que 
evidencia una correlación débil entre ambas variables, pero significativa (α=0,015). 
Finalmente, al relacionar la motivación laboral con la dimensión de compromiso 
normativo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó un valor de 0,184 lo que 
indica que no existe correlación, el valor de α fue de 0,111 resultando que no es 
significativo. Estos resultados, sugieren la posibilidad que si bien, en cierta medida existe 
una valoración y afectividad hacia el puesto de trabajo, no necesariamente esto se está 
extrapolando hacia la empresa. Podría suponerse entonces, que los trabajadores que 
mostraron compromiso afectivo, estarían comprometidos directamente con la actividad 
que desempeñan, más que con los fines organizacionales. En este mismo sentido, al 
analizar el compromiso normativo se deduce que los trabajadores no están considerando 
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que la empresa les brinde o les haya brindado oportunidades o recompensas suficientes 
para permanecer en su puesto laboral. Probablemente sea el compromiso de continuidad, el 
que en una forma muy débil esté reteniendo a los trabajadores en sus puestos de trabajo, 
por su percepción respecto de los costos laborales, familiares y/o personales que ha 





Primera conclusión: el coeficiente 0,296 y la significancia 0,009 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que existe una correlación débil y significativa entre las 
variables motivación laboral y compromiso organizacional en los colaboradores del área 
Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería 
de seguridad, 2015. 
Segunda conclusión: el coeficiente 0,237 y la significancia 0,040 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que existe una relación directa, débil y significativa entre la 
motivación laboral y la dimensión afectiva del compromiso organizacional en el personal 
del área Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
Tercera conclusión: el coeficiente 0,184 y la significancia 0,111 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que No existe relación, entre motivación laboral y la 
dimensión normativa del compromiso organizacional en el personal del área Seguridad de 
la Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 
2015. 
Cuarta conclusión: el coeficiente 0,277 y la significancia 0,015 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que existe una relación directa, débil  y significativa entre 
motivación laboral y la dimensión de continuidad del compromiso organizacional en el 
personal del área Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. 
 
VI.       RECOMENDACIONES 
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Primera: La débil relación entre motivación laboral y compromiso organizacional hallada 
sugiere que el bajo nivel de compromiso en los colaboradores del área Seguridad de la 
Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, podría 
deberse a otros factores, por lo que se recomienda a la alta dirección, ampliar el estudio, con la 
finalidad de establecer qué aspectos pueden estar afectando el compromiso de los colaboradores. 
Segunda: A los responsables del área de Gestión del Talento Humano se les recomienda atender 
a los resultados que evidencian una débil relación entre la motivación laboral y la dimensión 
afectiva del compromiso organizacional, dado que existe una marcada tendencia a considerar 
que es poca la intervención en el aspecto afectivo del personal del área Seguridad de la 
Información y prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad. 
Tercera: Probablemente el haber obtenido como respuesta que no existe relación entre 
motivación laboral y dimensión normativa del compromiso organizacional, este evidenciado en 
alguna medida el desacuerdo con el cuerpo de normas y disposiciones de la organización, por 
parte del personal del área Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015, por lo que se recomienda a la Gerencia de recursos 
humanos desarrollar conversatorios acerca de las normas y disposiciones de la organización. 
Cuarta: La débil relación entre motivación laboral y la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional en el personal del área Seguridad evidencia que muy probablemente 
los colaboradores no perciben la posibilidad de mantener el vínculo con la organización, en cuyo 
caso les corresponde a los responsables de recursos humanos desarrollar estrategias que brinden 
una perspectiva de continuidad a los colaboradores.  
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Apéndice 1. Matriz de consistencia 
Problemas Hipótesis Objetivos Variables Metodología 
General: 
¿Qué relación existe entre 
motivación laboral y compromiso 
organizacional del personal de 
seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la 




¿Qué relación existe entre 
motivación laboral y la dimensión 
afectiva del compromiso 
organizacional del personal de 
seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de 
seguridad, 2015? 
Específico 2 
¿Qué relación existe entre 
motivación laboral y la dimensión 
normativa del compromiso 
organizacional del personal de 
seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de 
seguridad, 2015? 
Específico 3 
¿Qué relación existe entre 
motivación laboral y la dimensión 
de continuidad del compromiso 
organizacional del personal de 
seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de 
seguridad, 2015? 
General: 
Existe una relación directa entre 
motivación laboral y compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
 
Específica 1 
Existe una relación directa entre 
motivación laboral y la dimensión 
afectiva del compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
Específica 2 
Existe una relación directa entre 
motivación laboral y la dimensión 
normativa del compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
Específica 3 
Existe una relación directa entre 
motivación laboral y la dimensión 
de continuidad del compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
General: 
Determinar la relación entre la 
motivación laboral y el 
compromiso organizacional en el 
personal del área de seguridad de 
la Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
 
Específico 1 
Establecer la relación entre la 
motivación laboral y la dimensión 
afectiva del compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
Específico 2 
Establecer la relación entre la 
motivación laboral y la dimensión 
normativa del compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
Específico 3 
Establecer la relación entre la 
motivación laboral y la dimensión 
de continuidad del compromiso 
organizacional en el personal del 
área de seguridad de la 
Información y prevención del 
Fraude de la empresa Telefónica 
Ingeniería de seguridad, 2015. 
V1: Motivación laboral 
Esta 
investigación es 
de tipo básica 
sustantiva y de 
nivel 
correlacional. 







del área de 











del área de 










Realizar una actividad con el 
objetivo de recibir una 
recompensa o evitar un 
castigo. (regulación externa) 








Adquirir un compromiso para 
evitar el sentimiento de culpa 
por no cumplir con lo 
requerido por otros. 
(regulación introyectada) 





Realizar una actividad por 
considerarla importante, dado 





Realizar una actividad por 





Amotivación Cumplir con las actividades 
con el menor esfuerzo posible. 
2, 15, 
16. 
V2: Compromiso laboral 





Deseo del trabajador de 
permanecer en la institución 
porque ha creado lazos 
emocionales con la misma. 
1, 2, 3, 







Necesidad del trabajador de 
permanecer en la institución 
porque ha invertido tiempo, 
dinero y esfuerzo en ella. 





Es el deber moral del 
trabajador de permanecer en la 
institución por haberle dado 










Motivación controlada Motivación autónoma  Amotivación   
  1 3 5 7 8 9 10 14 17 19   4 6 11 12 13 18   2 15 16     
1 6 4 6 6 4 4 4 5 4 5 48 6 6 7 6 6 6 37 2 2 2 6 91 
2 6 6 6 6 5 5 5 4 4 6 53 6 6 7 6 6 7 38 2 2 2 6 97 
3 5 6 5 7 6 6 5 6 5 6 57 6 5 4 3 3 6 27 4 6 5 15 99 
4 5 6 5 7 5 5 5 6 6 6 56 6 5 4 3 3 6 27 4 5 5 14 97 
5 7 5 5 6 5 6 4 7 4 7 56 5 6 4 5 6 7 33 6 3 4 13 102 
6 7 6 7 7 7 6 6 7 6 6 65 6 7 7 7 6 6 39 1 1 1 3 107 
7 7 4 7 7 7 7 7 7 1 7 61 7 7 7 7 7 7 42 4 1 1 6 109 
8 7 6 6 6 5 6 4 7 4 7 58 6 5 4 5 5 7 32 5 3 3 11 101 
9 7 1 7 6 4 1 6 6 1 6 45 7 6 7 7 5 6 38 1 1 1 3 86 
10 7 2 7 5 4 4 4 4 4 7 48 7 6 7 6 5 7 38 3 1 1 5 91 
11 5 6 5 7 6 6 5 6 6 5 57 6 5 4 3 3 6 27 5 6 5 16 100 
12 5 6 5 7 6 6 5 6 5 6 57 6 5 4 3 3 6 27 5 6 5 16 100 
13 7 7 7 6 7 6 6 7 5 6 64 7 7 7 7 7 7 42 1 1 1 3 109 
14 6 1 5 3 5 2 3 4 4 1 34 7 1 7 7 6 6 34 1 1 1 3 71 
15 6 6 7 7 5 6 6 6 6 6 61 6 6 6 6 5 6 35 2 1 1 4 100 
16 6 6 7 2 2 4 2 2 4 2 37 6 6 6 6 6 6 36 1 2 2 5 78 
17 6 5 7 7 6 5 6 6 4 5 57 6 7 7 7 7 6 40 1 1 1 3 100 
18 5 6 5 7 6 6 5 6 6 5 57 6 5 4 3 3 6 27 5 6 5 16 100 
19 7 7 7 7 7 7 7 7 1 7 64 7 7 7 7 7 7 42 1 1 1 3 109 
20 7 6 7 4 4 4 4 4 4 4 48 7 5 7 5 4 7 35 1 1 1 3 86 
21 6 4 6 5 6 5 5 4 5 4 50 6 6 7 5 5 4 33 2 2 2 6 89 
22 7 4 7 4 4 4 6 4 4 4 48 7 7 6 7 7 7 41 1 1 1 3 92 
23 5 4 5 6 5 5 6 6 5 6 53 7 5 7 6 5 7 37 1 1 1 3 93 
24 7 7 7 6 5 6 7 7 6 7 65 7 5 7 5 6 6 36 5 3 4 12 113 
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25 6 2 6 5 3 3 3 5 2 5 40 6 5 2 3 3 4 23 2 3 3 8 71 
26 1 3 3 1 1 2 1 1 1 1 15 6 3 1 3 3 1 17 2 1 1 4 36 
27 7 7 7 7 7 7 4 7 1 5 59 6 4 7 4 2 6 29 2 1 1 4 92 
28 7 5 6 5 7 5 5 5 5 5 55 5 6 4 4 4 6 29 3 6 6 15 99 
29 5 5 6 7 6 5 5 5 5 6 55 6 5 4 3 3 6 27 5 6 6 17 99 
30 5 6 6 7 6 6 5 5 5 6 57 6 5 5 3 3 6 28 4 6 6 16 101 
31 5 6 6 5 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
32 7 4 7 7 5 7 4 7 2 7 57 7 7 7 7 7 7 42 1 1 1 3 102 
33 5 6 6 5 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
34 7 4 7 7 6 5 7 5 4 7 59 7 7 7 7 7 7 42 1 1 1 3 104 
35 7 3 7 5 7 3 5 7 3 1 48 6 7 6 7 7 5 38 1 1 1 3 89 
36 6 5 6 4 3 2 4 3 4 1 38 7 6 6 5 5 5 34 4 2 2 8 80 
37 7 4 7 7 4 2 4 4 1 1 41 7 7 7 7 6 7 41 1 1 1 3 85 
38 7 7 7 6 5 5 6 6 6 2 57 7 7 7 7 6 6 40 1 1 1 3 100 
39 6 6 6 6 6 6 6 5 6 4 57 7 7 7 7 7 6 41 2 2 2 6 104 
40 5 6 6 5 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
41 5 5 5 5 5 5 4 7 5 6 52 5 4 4 3 3 6 25 4 4 5 13 90 
42 5 5 5 5 5 5 4 7 5 6 52 5 4 4 3 3 6 25 4 4 5 13 90 
43 5 6 5 6 5 5 5 6 6 6 55 6 4 4 3 3 6 26 4 5 5 14 95 
44 5 6 5 6 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
45 5 6 6 5 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
46 5 6 6 5 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
47 5 6 6 5 5 5 4 7 5 6 54 6 4 4 3 3 6 26 4 4 5 13 93 
48 6 3 6 5 3 3 3 5 2 5 41 6 5 2 3 3 4 23 3 3 3 9 73 
49 6 2 6 5 3 3 3 5 2 5 40 6 5 2 3 3 4 23 2 3 3 8 71 
50 1 3 3 1 1 2 1 1 1 1 15 6 3 1 3 3 1 17 2 1 1 4 36 
51 2 4 5 3 1 2 1 1 1 1 21 5 3 1 3 3 1 16 3 1 1 5 42 
52 7 5 6 6 5 6 4 2 6 6 53 6 6 6 6 6 6 36 2 2 2 6 95 
53 7 5 7 6 5 6 4 1 5 7 53 7 7 7 6 6 5 38 2 2 1 5 96 
68 
 
54 4 2 4 4 1 1 1 7 7 7 38 6 1 4 1 1 4 17 2 4 4 10 65 
55 7 6 7 6 4 1 6 4 1 6 48 6 7 7 6 6 1 33 1 1 1 3 84 
56 7 7 7 7 7 7 7 7 1 7 64 7 7 7 7 6 7 41 1 1 1 3 108 
57 7 6 7 7 6 6 6 6 6 4 61 7 7 7 7 6 6 40 1 1 1 3 104 
58 6 4 6 6 5 4 3 1 2 2 39 6 7 4 6 6 6 35 1 4 2 7 81 
59 7 5 6 6 5 6 4 2 6 6 53 6 6 6 6 6 6 36 2 2 2 6 95 
60 7 4 7 6 5 7 4 7 2 7 56 7 7 7 7 7 7 42 1 1 1 3 101 
61 7 6 7 7 1 6 4 7 1 7 53 7 7 7 6 6 6 39 1 1 1 3 95 
62 1 2 1 1 2 1 1 1 1 3 14 1 4 1 1 1 3 11 3 3 3 9 34 
63 6 4 4 6 3 2 4 7 5 6 47 7 6 7 3 3 6 32 2 1 1 4 83 
64 6 6 7 7 6 6 6 6 1 5 56 7 7 7 7 7 6 41 1 1 1 3 100 
65 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 52 5 5 4 4 4 6 28 2 5 6 13 93 
66 6 5 7 5 4 5 6 5 5 5 53 7 6 6 6 3 6 34 2 3 2 7 94 
67 6 6 7 6 4 5 6 5 2 6 53 7 6 6 4 4 5 32 1 1 1 3 88 
68 6 4 5 6 6 4 4 6 2 2 45 6 5 6 6 5 6 34 2 3 3 8 87 
69 6 5 6 6 7 5 5 5 5 5 55 6 5 4 4 4 6 29 3 6 6 15 99 
70 6 1 6 6 2 2 2 3 1 1 30 6 6 6 6 6 6 36 1 1 1 3 69 
71 6 5 5 4 3 4 4 5 2 4 42 4 4 5 5 4 6 28 1 2 2 5 75 
72 7 6 7 6 5 2 5 6 1 6 51 6 6 7 6 6 6 37 2 1 1 4 92 
73 5 5 5 5 5 5 4 7 5 6 52 5 4 4 3 3 6 25 4 4 5 13 90 
74 5 5 5 5 5 5 4 7 5 6 52 5 4 4 3 3 6 25 4 4 5 13 90 
75 6 4 6 6 5 4 4 3 5 6 49 6 6 4 4 3 6 29 2 7 5 14 92 











Compromiso afectivo Compromiso de continuidad o de conveniencia Compromiso normativo   
 
1 2 3 4 5 6   7 8 9 10 11 12   13 14 15 16 17 18     
1 6 4 2 2 2 6 22 7 6 6 5 5 5 34 4 4 4 6 5 6 29 85 
2 6 6 2 2 2 7 25 6 7 6 5 5 5 34 4 6 5 6 6 7 34 93 
3 4 5 6 6 6 1 28 3 2 3 5 1 5 19 2 5 2 3 2 2 16 63 
4 4 5 5 6 6 1 27 3 2 3 1 5 1 15 5 1 5 1 3 1 16 58 
5 4 5 5 6 5 7 32 7 4 4 4 3 3 25 4 4 3 5 5 4 25 82 
6 4 6 2 2 2 6 22 6 6 4 2 2 2 22 2 6 4 7 6 6 31 75 
7 7 7 1 1 1 7 24 7 7 7 1 1 1 24 1 7 7 7 7 7 36 84 
8 4 5 4 6 5 6 30 7 4 4 4 3 3 25 4 4 3 5 5 4 25 80 
9 5 7 7 1 1 6 27 7 6 7 1 1 1 23 4 7 7 7 5 5 35 85 
10 1 7 1 1 1 7 18 4 7 1 1 1 1 15 1 7 7 7 7 7 36 69 
11 4 5 6 6 6 1 28 3 2 3 5 1 5 19 2 3 3 2 2 3 15 62 
12 4 5 6 6 6 1 28 3 2 3 5 1 5 19 2 5 2 3 2 2 16 63 
13 7 7 1 1 1 7 24 6 7 6 6 6 6 37 1 7 6 7 7 6 34 95 
14 4 5 5 4 4 5 27 4 4 2 1 4 4 19 4 4 3 6 4 5 26 72 
15 4 6 2 2 2 6 22 5 6 2 2 2 5 22 2 5 6 6 6 6 31 75 
16 5 6 3 4 2 6 26 4 6 6 4 3 4 27 4 2 2 6 6 6 26 79 
17 6 6 4 1 1 6 24 4 5 5 4 4 3 25 1 6 5 6 7 6 31 80 
18 4 6 6 6 5 1 28 3 2 3 4 5 1 18 5 2 3 3 2 2 17 63 
19 7 7 1 1 1 7 24 7 1 6 1 1 1 17 1 7 1 7 7 7 30 71 
20 4 5 2 2 2 6 21 6 5 4 2 4 6 27 4 6 4 6 6 4 30 78 
21 2 4 4 3 3 5 21 5 6 5 4 4 2 26 3 5 5 4 6 6 29 76 
22 4 6 1 1 2 6 20 6 6 7 4 4 1 28 2 6 4 6 6 6 30 78 
23 4 4 2 3 2 7 22 6 6 6 4 4 4 30 2 6 6 6 6 5 31 83 
24 4 5 2 2 2 6 21 4 4 6 2 3 4 23 3 3 5 7 6 7 31 75 
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25 5 7 2 2 2 6 24 5 5 5 5 3 3 26 3 6 4 6 6 5 30 80 
26 2 4 2 6 6 2 22 2 2 3 2 4 2 15 6 6 2 4 2 2 22 59 
27 1 1 4 2 3 4 15 6 6 5 3 1 6 27 1 4 1 5 4 5 20 62 
28 4 6 6 6 5 1 28 3 2 3 2 4 5 19 1 5 2 3 3 3 17 64 
29 4 6 6 6 5 1 28 3 2 3 4 5 1 18 5 2 3 3 2 2 17 63 
30 4 6 6 6 5 1 28 3 2 3 4 5 1 18 5 2 3 3 2 2 17 63 
31 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 
32 4 7 2 2 2 7 24 7 1 7 7 7 7 36 1 7 6 7 7 7 35 95 
33 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 
34 4 3 1 1 1 7 17 6 6 3 1 1 3 20 1 1 1 7 6 7 23 60 
35 7 1 1 1 1 7 18 4 4 5 4 2 4 23 1 1 7 7 7 7 30 71 
36 2 5 4 3 4 5 23 4 3 2 2 4 4 19 4 2 1 4 5 4 20 62 
37 4 5 1 1 1 7 19 4 4 4 1 1 1 15 4 6 4 7 4 4 29 63 
38 4 3 3 3 6 6 25 4 3 5 3 3 4 22 2 6 2 7 5 5 27 74 
39 6 4 3 5 3 6 27 6 6 5 4 4 5 30 5 6 6 6 5 6 34 91 
40 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 
41 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 
42 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 
43 4 5 5 6 6 1 27 3 2 3 1 5 1 15 5 1 3 1 1 3 14 56 
44 4 5 5 6 6 1 27 3 2 3 1 5 1 15 5 1 3 1 1 3 14 56 
45 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 5 1 3 1 1 2 13 56 
46 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 5 1 3 1 1 2 13 56 
47 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 5 1 3 1 1 2 13 56 
48 5 7 2 2 2 6 24 5 5 5 5 3 3 26 3 6 4 6 6 5 30 80 
49 5 7 2 2 2 6 24 5 5 5 5 3 3 26 3 6 4 6 6 5 30 80 
50 2 4 2 6 6 2 22 2 2 3 2   2 11 6 6 2 4 2 2 22 55 
51 2 4 2 6 6 2 22 2 2 3 2 5 2 16 6 6 2 4 2 2 22 60 
52 4 7 2 2 2 7 24 2 6 6 6 2 7 29 6 6 6 6 6 6 36 89 
53 5 6 1 1 1 7 21 2 6 6 6 2 6 28 6 7 7 7 7 7 41 90 
71 
 
54 4 6 5 6 7 1 29 2 2 3 1 5 1 14 3 1 1 2 2 1 10 53 
55 6 6 1 1 1 6 21 6 6 6 1 1 1 21 1 1 4 6 6 4 22 64 
56 6 4 2 2 2 6 22 6 7 7 4 4 4 32 4 6 4 6 6 6 32 86 
57 7 7 1 1 1 7 24 6 6 5 2 1 1 21 1 3 2 6 4 4 20 65 
58 4 4 5 4 2 4 23 6 6 2 2 3 4 23 3 4 2 6 4 4 23 69 
59 4 7 2 2 2 7 24 7 1 7 7 7 1 30 7 6 7 7 7 7 41 95 
60 4 7 2 2 2 7 24 7 1 7 7 7 1 30 7 6 7 7 7 7 41 95 
61 6 5 1 1 1 6 20 6 5 4 4 4 4 27 1 4 6 6 6 4 27 74 
62 1 4 6 6 6 1 24 4 1 1 1 6 1 14 6 6 1 4 1 1 19 57 
63 3 3 4 4 3 4 21 4 3 3 2 2 2 16 4 5 4 6 6 4 29 66 
64 6 6 2 2 2 6 24 5 1 2 1 1 1 11 4 6 4 7 7 6 34 69 
65 4 6 6 5 5 6 32 1 2 2 2 4 5 16 5 1 2 3 3 3 17 65 
66 6 5 2 2 2 6 23 6 7 6 4 5 4 32 2 3 6 6 6 6 29 84 
67 4 5 4 1 1 6 21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 6 26 71 
68 6 4 2 2 4 5 23 6 5 3 3 3 3 23 2 6 4 6 6 4 28 74 
69 4 6 6 5 5 5 31 1 2 3 2 4 5 17 5 1 5 2 3 3 19 67 
70 4 6   1 1 7 19 3 3 3 2 5 3 19 2 6 4 7 4 6 29 67 
71 3 3 3 4 4 6 23 5 5 4 4 3 3 24 4 5 5 7 6 6 33 80 
72 6 6 6 1 1 6 26 5 6 5 1 4 2 23 1 6 4 7 7 6 31 80 
73 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 
74 4 5 2 6 2 6 25 3 2 3 1 5 1 15 4 6 4 6 6 6 32 72 
75 4 5 5 6 7 1 28 3 2 3 1 5 1 15 3 1 1 2 2 1 10 53 






Apéndice 4. Cuestionario sobre Motivación laboral 
 
CUESTIONARIO R-MAWS  
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Maloni, 2010) 
 
Instrucciones:  
Los enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer ciertos aspectos 
vinculados a su motivación laboral. Para cada una de las afirmaciones por favor indique su grado 
de acuerdo o desacuerdo con respecto al enunciado general que aparece en la parte superior del 
cuestionario. Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a 
otra persona. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.  
La escala de siete puntos es la siguiente:  
A: Totalmente de Acuerdo (7)  
B: De Acuerdo (6)  
C: Levemente de Acuerdo (5)  
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4)  
E: Levemente en Desacuerdo (3)  
F: En Desacuerdo (2)  




















































































































¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo en general? 
1. Porque tengo que probarme a mí mismo que yo puedo 
hacerlo  
1 2 3 4 5 6 7 
2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena 
esforzarse en este trabajo.  
1 2 3 4 5 6 7 
3.  Para obtener la aprobación de otras personas (por 
ejemplo, mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, 
los clientes, etc.).  
1 2 3 4 5 6 7 
4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis 
valores personales.  
1 2 3 4 5 6 7 
5. Porque me hace sentir orgulloso de mí mismo.  1 2 3 4 5 6 7 
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6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.  1 2 3 4 5 6 7 
7. Porque si no me sentiría mal respecto a mí mismo.  1 2 3 4 5 6 7 
8. Porque otras personas me van a ofrecer más seguridad en 
el trabajo sólo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo  
1 2 3 4 5 6 7 
9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, 
mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los 
clientes, etc.). 
1 2 3 4 5 6 7 
¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo? 
10. Porque otras personas me van a respetar más (por 
ejemplo, mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, 
los clientes, etc.). 
1 2 3 4 5 6 7 
11. Porque yo personalmente considero que es importante 
poner esfuerzo en este trabajo 
1 2 3 4 5 6 7 
12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. 1 2 3 4 5 6 7 
13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. 1 2 3 4 5 6 7 
14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el 
suficiente esfuerzo. 
1 2 3 4 5 6 7 
15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi 
tiempo en el trabajo. 
1 2 3 4 5 6 7 
16. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le 
encuentro sentido. 
1 2 3 4 5 6 7 
17. Porque otras personas me van a compensar 
financieramente, sólo si pongo el suficiente esfuerzo en mi 
trabajo 
1 2 3 4 5 6 7 
18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un 
significado personal para mí. 
1 2 3 4 5 6 7 
19. Porque si no sentiría vergüenza de mí mismo. 1 2 3 4 5 6 7 
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Apéndice 5. Cuestionario sobre Compromiso organizacional 
CUESTIONARIO R- COMMITMENT SCALE 
(Meyer, Allen y Smith, 1993) 
Instrucciones:  
A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las 
personas podrían tener acerca de la empresa u organización para la que trabajan. Por favor indique 
el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del 
cuestionario.  
Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona y 
de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.  
 
La escala de siete puntos es la siguiente:  
A: Totalmente de Acuerdo (7)  
B: De Acuerdo (6)  
C: Levemente de Acuerdo (5)  
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4)  
E: Levemente en Desacuerdo (3)  
F: En Desacuerdo (2)  
































































































1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en 
esta organización.  
1 2 3 4 5 6 7 
2. En realidad siento como si los problemas de esta 
organización fueran los míos.  
1 2 3 4 5 6 7 
3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta 
organización.  
1 2 3 4 5 6 7 
4. No me siento emocionalmente ligado a la organización.  1 2 3 4 5 6 7 




6. Esta organización tiene un gran significado personal para 
mí.  
1 2 3 4 5 6 7 
7. Por ahora, permanecer en esta organización refleja tanto 
necesidad como deseo.  
1 2 3 4 5 6 7 
8. Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, 
incluso si deseara hacerlo.  
1 2 3 4 5 6 7 
9. Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar la 
organización en la que trabajo ahora.  
1 2 3 4 5 6 7 
10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerará dejar 
esta organización. 
1 2 3 4 5 6 7 
11. Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, 
yo podría considerar trabajar en otro lugar. 
1 2 3 4 5 6 7 
12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta 
organización sería la escasez de otras alternativas disponibles 
1 2 3 4 5 6 7 
13. No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo 
actual. 
1 2 3 4 5 6 7 
14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la 
organización ahora no sería lo correcto. 
1 2 3 4 5 6 7 
15. Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora. 1 2 3 4 5 6 7 
16. La organización donde trabajo merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7 
17. No dejaría mi organización ahora porque tengo un sentido 
de obligación con las personas que trabajan conmigo. 
1 2 3 4 5 6 7 
18. Siento que le debo mucho a esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 
 
